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Zusammenfassung 
In Querschnittuntersuchungen wurde festgestellt, daß sich 
Führungs- und Führungsnachwuchskräfte (Studenten) in ihren 
Wertorientierungen, ihrer Bereitschaft, sich mit den Zielen der 
Wirtschaftsorganisationen zu identifizieren und ihren Auf-
stiegsswünschen deutlich unterschieden. O b diese Diskrepanzen 
auf einen gesellschaftlichen Wertwandel oder auf Selektions-
und/oder Sozialisationseffekte zurückzuführen sind, wird seit 
1983 in einer Längsschnittstudie geprüft. Sowohl Selektions- als 
auch Sozialisationseffekte lassen sich nachweisen, wobei der 
Nachweis in Abhängigkeit von der Berufsorientierung am deut-
lichsten ausfällt. 
Abstract 
In a long term study we explored the entry into professions of 
graduates from the perspective of changing values and socializa-
tion and selection effects. 369 graduates were asked about their 
values, their motivation for an occupational career and their 
identification with central goals of business corporations before 
their final examination (1984) and one year later (1985). Sociali-
zation and selection effects could be found, especially if the 
group is devided by shared occupational orientations. 
1 Problemstellung 
Kaum eine sozialwissenschaftliche These ist so heftig 
umstritten wie die eines gesellschaftlichen Wertwan-
dels, STRÜMPEL & v. KLIPSTEIN (1985) sprechen daher 
vom „Loch-Ness-Ungeheuer des Wertwandels", von 
dem sie glauben, es wirklich gesichtet zu haben. 
Sichtbar wurde es vor allem in demoskopischen Zeit-
reihendaten (KMIECIAK, 1976 ; PAWLOWSKY, 1986) , ein 
Umstand, der methodenkritische Forscher postwen-
dend auf den Plan rief (vgl. z . B . JAGODZINSKI, 1985 ; 
SCHMIDTCHEN, 1986) . Daneben ließen aber auch die 
ebenso zahlreichen wie simplen „Strickmuster" der 
* Diese Untersuchung wird aus Mitteln der Deutschen Forschungsgemein-
schaft finanziert. 
theoretischen Erklärungen dieser Daten Skepsis auf-
kommen (z. B. UDRIS, 1985). Entdeckte V A A S E N (1984) 
noch zwei vorherrschende Erklärungsmuster, so finden 
sich bei PAWLOWSKY (1986) schon deren fünf. 
Sichtet man allerdings die mittlerweile äußerst um-
fangreiche Literatur zum Stichwort „Wertwandel", so 
läßt sich — bei aller methodischer und theoretischer 
Kr i t ik — ein weitgehender Konsens dahingehend 
feststellen, daß in den letzten Jahren eine Wandlung in 
den „Konzeptionen des Wünschenswerten" — so die 
klassische Definition von Werten nach K L U C K H O H N 
(1951) — stattgefunden hat. Die vielleicht prägnante-
ste Deutung dieses Phänomens gab KLAGES (1984) , der 
einen Bedeutungsverlust von „Pflicht- und Akzep-
tanzwerten" bei gleichzeitig steigender Betonung von 
„Selbstentfaltungswerten" konstatiert. Diese U m -
schichtung erfolgte gewissermaßen schubartig mit Be-
ginn in den sechziger Jahren und kam Ende der 
siebziger Jahre zu einem relativen Stillstand. 
Konsens scheint weiter darin zu bestehen, daß der 
Wertwandel von verschiedenen Gruppen in der Bevöl-
kerung in unterschiedlichem Maß getragen wurde. 
Dabei gerät besonders die Generation der Jüngeren ins 
Blickfeld (vgl. JUGENDWERK DER DEUTSCHEN SHELL, 1985) 
und hier wiederum die Gruppe derer, die in den Genuß 
höherer Bildung kamen. In dieser Gruppe kann man 
aber auch die künftigen Führungskräfte der Wirtschaft 
lokalisieren (BAETHGE & OBERBECK, 1986). Damit stellt 
sich die Frage, wie geänderte Wertorientierungen und 
traditionelle Rollenerwartungen an Führungskräfte 
miteinander zu vereinbaren sind bzw. welche Konflikte 
sich daraus ergeben. 
V o n Führungskräften wird in besonderem Maße er-
wartet, die Ziele der Organisation nach innen und 
außen überzeugend zu vertreten und sich mit der 
Organisation zu identifizieren (WITTE u.a., 1981) . 
Werden nun die Ziele der Organisationen als diskre-
pant zu den eigenen Wertorientierungen erlebt, so 
dürfte dies die Bereitschaft zur Identifikation mit der 
Organisation schmälern. Als Folge ist dann auch eine 
geringere Bereitschaft zu beruflichem Aufstieg zu 
vermuten, da Aufstieg eine Verstärkung der Zielkon-
flikte und Identifikationskrisen mit sich bringen müß-
te. 
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Dieser Hypothese sind wir in einer Reihe von Pilotstu-
dien nachgegangen (vgl. zusammenfassend STENGEL & 
v. ROSENSTIEL, 1985; v. ROSENSTIEL & STENGEL, 1987 ; v. 
ROSENSTIEL, 1984). Verglichen wurden Führungs- mit 
Führungsnachwuchskräften — Studenten der Bereiche 
Jura, Wirtschaft, Technik etc., die für Führungsposi-
tionen qualifizieren — auf den Variablen „Wertorien-
tierungen", „Identifikationsbereitschaft mit den U n -
ternehmenszielen" und „Bewertung beruflichen Auf-
stiegs". Bei den Führungsnachwuchskräften zeigte sich 
eine stärkere Präferenz für Selbstentfaltungswerte als 
bei den Führungskräften (genaue Stichprobenbe-
schreibungen finden sich bei STENGEL & v. ROSENSTIEL, 
1985) . Außerdem waren sie in geringerem Maße bereit, 
sich mit den Zielen der Wirtschaftsorganisationen zu 
identifizieren und bewerteten beruflichen Aufstieg 
eher kritisch. 
Dieses Ergebnis scheint mit verbreiteten Deutungen 
des Wertwandels i . S. INGLEHARTS (1977) übereinzu-
stimmen: Nach seiner These bilden sich Wertorientie-
rungen in der Jugend und bleiben im Erwachsenenalter 
weitgehend stabil. Da die befragten Studenten — ihr 
Geburtsdatum lag um 1960 — unter Bedingungen 
relativen materiellen Wohlstands aufgewachsen sind, 
die Führungskräfte (geb. um 1945) dagegen in Zeiten 
wirtschaftlicher N o t , sollten die beiden Gruppen nach 
INGLEHARTS These unterschiedliche Wertorientierun-
gen vertreten. 
Nach dieser These wäre aber zu erwarten, daß die in 
den Pilotstudien gefundenen Ergebnisse auch über die 
Studienzeit hinaus stabil bleiben. Als Folge müßten die 
Unternehmen der Wirtschaft langfristig mit einem 
neuen Typus des leitenden Angestellten rechnen. M i n -
destens genauso plausibel erscheinen dagegen folgende 
Möglichkeiten: 
— Beim Ubergang vom Bildungs- ins Beschäftigungs-
system findet gezielte Selektion statt: N u r die in ihren 
Wertorientierungen an die bestehenden Strukturen 
angepaßten Führungsnachwuchskräfte gelangen in 
entsprechende Positionen (Selektionseffekt). 
— Die Erfahrungen in einer Organisation, die Auswir-
kungen inadäquater Arbeit oder von Arbeitslosigkeit 
verändern die Wertorientierungen und damit auch die 
Identifikationsbereitschaft bzw. die Aufstiegsorientie-
rung (Sozialisationseffekt). 
2 Selektion und Sozialisation 
Die Ubereinstimmung der Werte der Mitarbeiter mit 
denen der Organisation ist nicht nur für sogenannte 
Tendenzbetriebe ein zentrales Ziel der Personalpolitik 
(BRANDSTÄTTER, 1982). U m dieses Ziel zu erreichen, 
können grundsätzlich zwei Strategien angewandt wer-
den: Selektion und/oder Sozialisation. 
2.1 S e l e k t i o n 
Nach der Selektionshypothese wählen Organisationen 
der Wirtschaft bevorzugt aufstiegsorientierten und 
identifikationsbereiten Führungsnachwuchs aus 
(Fremdselektion) bzw. diese Personengruppe strebt 
nach entsprechenden Positionen, während kritischer 
eingestellte Personen „sich selbst selegieren" (vgl. v. 
ROSENSTIEL, 1984) , d. h. sie verzichten vorab auf Bewer-
bungen in diesem Bereich (Selbstselektion). 
Für unsere Problemstellung ergibt sich zur Fremdse-
lektion folgende Frage: Werden Auswahlverfahren 
unter dem Gesichtspunkt durchgeführt, Bewerber zu 
finden, deren Wertorientierungen und Einstellungen 
mit den Werten der Organisation harmonieren? Unter 
den aktuellen Bedingungen des Arbeitsmarktes mit 
einem Überangebot an Stellenbewerbern gehen die 
potientiellen Nachfrager nach Meinung einiger A u t o -
ren immer mehr dazu über, die Risiken von Fehlent-
scheidungen bei Einstellungen durch verschärfte Qua-
lifikationsanforderungen zu minimieren (BUSCH & 
H O M M E R I C H , 1982) . Dabei geraten Ansprüche an Ver-
haltensstile, soziale Kompetenzen und vor allem be-
stimmte Wertorientierungen in den Mittelpunkt des 
Interesses. Dies gilt in besonderem Maße für künftige 
Führungskräfte ( W I N D O L F & H O H N , 1984 , S. 83 ff.). 
Eine systematische Untersuchung des Zusammen-
hangs zwischen den Zielen wirtschaftlicher Organisa-
tionen und ihren Einstellungspraktiken steht aber 
noch aus. 
Ebenso wie möglicherweise Organisationen auf den 
Wertwandel durch spezifische Selektionsstrategien 
reagieren, können auch veränderte Strategien der O r -
ganisationswahl auf Seiten der potentiellen Bewerber 
auftreten (Selbstselektion). Über die psychologischen 
Prozesse, die bei der individuellen Entscheidung über 
die Mitgliedschaft in einer Organisation ablaufen, ist 
bisher wenig bekannt (WEINERT, 1 9 8 1 , S. 199 ff.). Wie 
sich in einer kleineren Studie (LÜDER, 1986) aber zeigte, 
sind bei Studenten, die kurz vor dem Examen stehen, 
sowohl das Image verschiedener Branchen als auch die 
Beschäftigungspräferenzen für diese Branchen durch 
die individuellen Wertorientierungen erklärbar. 
Hinweise auf einen Zusammenhang zwischen geänder-
ten Wertorientierungen und spezifischen Anforderun-
gen an Organisationen finden sich auch in Untersu-
chungen zur sogenannten „Schattenökonomie" 
(BUSCH & H O M M E R I C H , 1982) . Bereits seit einigen 
Jahren kann der Verbleib von ungefähr einem Fünftel 
der Hochschulabsolventen mit den Mit te ln der amtli-
chen Statistik nicht mehr erfaßt werden, da sie weder in 
herkömmlichen Berufen anzutreffen sind, noch als 
arbeitslos gelten. Eine qualitative Studie an ca. 6 0 
Personen, die dieser Population zuzurechnen sind 
(SCHLEGELMILCH, 1982) , läßt vermuten, daß diese Grup-
pe durch ähnliche Wertorientierungen gekennzeichnet 
ist, wie sie in unseren Pilotstudien beim Großteil der 
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Studenten erfaßt wurden. Da SCHLEGELMILCH ihre Per-
sonengruppe aus alternativen Betrieben und unter den 
„Neuen Selbständigen" ( V O N D E R A C H , 1980) rekrutiert 
hat, stellt sich die Frage, ob die Abwanderung in diesen 
Bereich der Erwerbstätigkeit auf der Basis individueller 
Wertorientierungen prognostizierbar ist. 
Nach der Selektionshypothese wäre demnach zu fol-
gern: Die in den Pilotstudien gefundene Differenz in 
den Einstellungen zum Aufstieg bzw. der Identifika-
tionsbereitschaft zwischen Führungskräften und Stu-
denten ist eine Folge der Selektionspraktiken der 
Organisationen und/oder der Bewerber. Dabei ist aber 
zu berücksichtigen, daß unter den aktuellen Arbeits-
marktbedingungen die Mehrzahl von Bewerbern weder 
in der Lage ist, unter verschiedenen Angeboten das für 
sie genehme zu wählen, noch ein Unterkommen in 
alternativen Beschäftigungsbereichen findet. Diese 
Gruppe ist dem Sozialisationsdruck in herkömmlichen 
Organisationen bzw. durch die Erfahrung der Arbeits-
losigkeit ausgesetzt. 
2.2 S o z i a l i s a t i o n 
Nach dem Verlassen des Bildungssystems lassen sich 
zwei wesentliche sozialisierende Bedingungen unter-
scheiden: Arbeitslosigkeit und Eintri t t in Organisatio-
nen. (Für unsere Fragestellung genügt es dabei, Soziali-
sation als Prozeß der Aneignung von Motiven und 
Orientierungen zu bestimmen; vgl. dazu H U R R E L M A N N 
& U L I C H , 1982.) Die Sozialisation der Führungskräfte 
in Organisationen wurde als „homosoziale Fortpflan-
zung" beschrieben ( K A N T E R , 1983). Damit wird auf 
folgendes Phänomen angespielt: Führungskräfte der 
Wirtschaft vermitteln in ihrem ganzen Habitus — 
Auftreten, Kleidung, spezifische Verhaltensweisen etc. 
—, aber auch in ihrem Denken und ihren Werthaltun-
gen einen quasi genormten Eindruck. Psychologisch 
interessant sind vor allem die konkreten, in Organisa-
tionen wirksamen Mechanismen, die eine solche N o r -
mierung verursachen können. 
In der Literatur lassen sich zwei grundsätzliche Posi-
tionen unterscheiden, die FRESE (1983) als „Initialwir-
kungs-" bzw. „Expositionsdauer-Position" charakteri-
siert. Nach der Initialwirkungs-Position treten soziali-
sierende Wirkungen der Organisation vor allem in den 
ersten Monaten nach Eintritt in eine Organisation auf. 
Die „Expositionsdauer-Position" unterstellt, daß die 
Anpassung an die Organisation in einem langfristigen 
Prozeß stattfindet: Je länger man den Einflüssen der 
Organisation ausgesetzt ist, desto größer sind ihre 
Wirkungen auf die Person. Für die Untersuchung des 
Ubergangs vom Bildungs- ins Beschäftigungssystem ist 
die „Initialwirkungs-Position" von besonderer Bedeu-
tung. Im folgenden sollen daher einige, nach dem 
Eintritt in eine Organisation auftretende Effekte dar-
gestellt werden. 
Antizipiert der Berufsanfänger die Realität in Organi-
sationen auf unangemessene Weise, so erlebt er nach 
dem Eintritt in eine Organisation häufig einen „Reali-
täts"- oder „Praxis-Schock" (z. B. M Ü L L E R - F O H R B R O D T 
u.a. , 1978). Die Unsicherheit über die Verhaltensan-
forderungen, die mit der neuen Rolle verbunden sind, 
macht den Neuling besonders empfänglich für die 
sozialisierenden Bemühungen der Organisation. Bei 
der Untersuchung von Traineeprogrammen im Bank-
bereich ( G E H R U N G , 1986) fanden sich deutliche H i n -
weise auf die verunsichernde Wirkung solcher — 
speziell für akademische Berufsanfänger konzipierter 
— Programme zur Einarbeitung neuer Mitarbeiter. 
Z u m einen werden die Trainees z. B. in Seminaren und 
auf Empfängen als künftige Führungskräfte hofiert, 
zum anderen läßt man sie bei der konkreten Einarbei-
tung spüren, daß ihre akademische Ausbildung nicht 
einmal dazu befähigt, ein Zahlungsformular auszufül-
len. Solche „erschütternde Erfahrungen" (PORTER u. a., 
1975) begünstigen die Beeinflussung durch die Organi-
sation. 
Eine weitere Möglichkeit zur Sozialisation von — 
betrieblich geforderten — Werten und Einstellungen 
bietet das „Patensystem" (vgl. z. B. KIESER U . a., 1985). 
Der neue Mitarbeiter wird einem erfahrenen Kollegen 
zugewiesen, der Fragen über die herrschenden Prakti-
ken klärt, den Neuling mit der Arbeitsgruppe vertraut 
macht und ihn mit „guten Ratschlägen" unterstützt. 
Der Neuling, der in der ersten Zeit nach Eintritt in die 
Organisation auf der Suche nach seiner Rolle im 
Unternehmen ist, übernimmt durch Vermittlung von 
Einsicht und/oder Lernen am Modell (BANDURA, 1969) 
die für das Unternehmen zentralen Werte. Einige 
persönlichkeitspsychologische Bedingungen für die 
Übernahme von Arbeitswerten via Modellernen wer-
den bei WEISS (1978) erörtert. 
Schließlich ist in diesem Zusammenhang noch auf das 
in Mode gekommene Konzept der Unternehmenskul-
tur zu verweisen. Unter diesen Passepartout-Begriff 
wird eine Vielzahl unscharfer Konzepte subsumiert, 
von denen einige auch zur Erklärung der Sozialisation 
von Werten geeignet sein sollen (einen Überblick 
verschaffen z. B. NEUBERGER & K O M P A , 1986). Vor allem 
in Mythen und Legenden verdichten sich nach verbrei-
teter Deutung die in einem Unternehmen hochgehalte-
nen Werte. Welche psychischen Mechanismen von der 
bloßen Rezeption solcher Mythen und Legenden zur 
Internalisierung von Werten führen, scheint beim 
momentanen Stand der Diskussion aber noch unklar. 
Die zweite sozialisierende Bedingung, die nach dem 
Verlassen des Bildungssystems auftreten kann, stellt 
die Arbeitslosigkeit dar. In unserer Fragestellung for-
muliert: Führt die Erfahrung von Arbeitslosigkeit zu 
einem Wandel der Wertorientierung bzw. der Identifi-
kationsbereitschaft und der Aufstiegsmotivation? Die 
Frage scheint in dieser Form noch nicht untersucht. 
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Zwei Richtungen der Arbeitslosenforschung lassen 
allerdings einen Wandel erwarten. Z u m einen werden 
immer wieder die fatalen Folgen der Arbeitslosigkeit 
für die individuelle Identität betont (vgl. z. B. B L O C K , 
1984). Da die Wertorientierungen einen zentralen 
Bestandteil der persönlichen Identität bilden, wären 
demnach auch Veränderungen der Wertorientierungen 
unter dem Eindruck der Arbeitslosigkeit zu erwarten. 
Z u der Frage, in welcher Richtung diese Veränderun-
gen ablaufen könnten, geben die zahllosen — vor allem 
industriesoziologischen — Studien über die Auswir-
kungen der Arbeitslosigkeit auf das „gesellschaftliche 
Bewußtsein" einige, allerdings nicht eindeutige H i n -
weise (vgl. zusammenfassend B A U M A N N U . a. 1979). Es 
wird sowohl Radikalisierung als auch Anpassung kon-
statiert. Die hier interessierende Population der Stu-
denten wurde aber dabei selten untersucht. 
3 Darstellung der Untersuchung 
U m zu prüfen, ob die in unseren Pilotstudien nachge-
wiesenen Ergebnisse auf Selektions-, Sozialisations-
oder Wertwandeleffekte zurückgehen, führen wir seit 
1984 eine von der Deutschen Forschungsgemeinschaft 
geförderte Längsschnittuntersuchung des Ubergangs 
vom Bildungs- ins Beschäftigungssystem durch (v. 
ROSENSTIEL u. a., 1985; NERDINGER U . a., 1985). Nachfol-
gend werden kurz der Untersuchungsplan, die Opera-
tionalisierung der zentralen Variablen und die Stich-
proben beschrieben. 
3.1 U n t e r s u c h u n g s p l a n 
Die Erfassung des Ubergangs vom Bildungs- ins Be-
schäftigungssystem erfordert mindestens zwei Meß-
zeitpunkte — wenn die Befragten noch in Ausbildung 
sind und nach ihrem Eintritt in das Beschäftigungssy-
stem bzw. in die Arbeitslosigkeit. Der Ubergang muß 
als kritisches Lebensereignis aufgefaßt werden, dessen 
Auswirkungen durch weitere Messungen kontrollier-
bar sind. U m sicher zu gehen, daß eventuelle Änderun-
gen den für diesen Übergang spezifischen Erfahrungen 
zuzuschreiben sind, muß einem quasiexperimentellen 
Design entsprechend eine Kontrollgruppe eingeführt 
werden ( C O O K & CAMPBELL, 1976). Z u diesem Zweck ist 
eine Stichprobe zu erheben, die der ersten Stichprobe 
äquivalent ist und das kritische Lebensereignis noch 
nicht durchlebt hat. 
Dieser Untersuchungsansatz ist aber noch unvollstän-
dig. Vor allem erlaubt er nicht, die aus der Entwick-
lungspsychologie bekannten Probleme der Vermen-
gung von Stichproben-, Testzeit- und Meßeffekte (vgl. 
dazu z .B . T R A U T N E R , 1978) zu kontrollieren. Erst die 
Erhebung einer weiteren Stichprobe und eine dritte 
Befragung der ersten Stichprobe sowie eine zweite 
Befragung der zweiten Stichprobe erlauben es, über 
Stichproben-, Testzeit- und Quersequenzanalysen die-
se Effekte in 2 x 2-varianzanalytischen Versuchsplänen 
zu kontrollieren. (Bei der Stichprobensequenzanalyse 
werden die psychologischen Ausprägungen zweier 
Stichproben in zwei aufeinanderfolgenden Befragun-
gen untersucht. Bei der Testzeitsequenzanalyse wer-
den jeweils zwei Befragungen zu zwei Zeitpunkten 
verglichen. Nach der Quersequenzanalyse werden zwei 
Stichproben an zwei Zeitpunkten untersucht. So kann 
überprüft werden, ob gefundene Effekte auf die je 
spezifische Stichprobe, auf den Übergang vom Bi l -
dungs- ins Beschäftigungssystem oder aber auf Ereig-
nisse, die zu einem bestimmten Zeitpunkt auftreten 
und alle Befragten gleich betreffen — man denke 
hierbei nur an bestimmte Umweltkatastrophen — 
zurückzuführen sind.) Aus diesen Überlegungen folgt 
ein Untersuchungsplan, der einem Minimalplan nach 
dem allgemeinen Entwicklungsmodell von SCHAIE 
(1965) entspricht (s. A b b . 1). 
Befragungszeltpunkt (jeweils Herbst) 
1984 1985 1986 
I - 1 1-2 1-3 
II - 1 II - 2 
III - ] 
1, II, III = Stichproben 
1, 2, 3 = Messungen 
A b b . 1 : J J n t e r s u c h u n g s p l a n 
Aus forschungstechnischen Gründen wurde ein Befra-
gungsabstand von einem Jahr gewählt. Dadurch kann 
die erste Befragung kurz vor der Abschlußprüfung 
jeder Stichprobe ansetzen. Der vollständige Untersu-
chungsplan und damit auch die Stichproben-, Testzeit-
und Quersequenzanalysen liegen erst nach der dritten 
Befragung vor. Im folgenden beschränken wir uns 
daher auf die Ergebnisse der beiden Befragungszeit-
punkte der ersten Stichprobe. 
3.2 S t i c h p r o b e 
Für die Befragung wurden aus Studienzweigen ge-
wählt, die sich für künftige Führungsaufgaben qualifi-
zieren. Darunter fallen in erster Linie die Bereiche 
Technik (v. a. Maschinenbau und E-Technik), Wir t -
schaft (v. a. B W L und V W L ) und Sozialwissenschaft 
(zu etwa gleichen Teilen Psychologie — vor allem 
Klinische Psychologie — und Soziologie). Im Herbst 
1984 wurden 497 Examenskandidaten aus diesen Stu-
dienzweigen schriftlich befragt. E in Jahr später, im 
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Herbst 1985 konnten 365 dieser Personen wieder 
befragt werden. (Gleichzeitig wurde eine Stichprobe 
von 385 Examenskandidaten neu erhoben, auf die im 
folgenden nicht näher eingegangen wird.) Momentan 
läuft die dritte Befragungs- und Erhebungswelle. 
Tab. 1 zeigt die Verteilung der Stichprobe auf die 
Studienzweige. 
T a b e l l e 1 : A n z a h l der B e f r a g t e n bei der e r s t e n ( 1 9 8 4 ) u n d der 
z w e i t e n B e f r a g u n g 1 9 8 5 ) 
Befragung 1984 1985 
Studienrichtung N N 
Technik 150 122 
Wirtschaft 230 152 
Sozial 117 91 
Die Wiederbefragungsquote ist bei den Technikern 
(81,3 %) und den Sozialwissenschaftlern (77,8 %) rela-
tiv hoch, bei den Wirtschaftswissenschaftlern mit 
66,1 % dagegen deutlich niedriger. Dies läßt sich u. a. 
auf deren höhere Mobilität zurückführen, die sich auch 
im hohen Anteil an den Befragten, die unbekannt 
verzogen waren, niederschlägt. 
3.3 O p e r a t i o n a l i s i e r u n g der V a r i a b l e n 
Die Fragebögen umfassen eine Vielzahl psychologi-
scher Variablen (vgl. v. ROSENSTIEL u.a. , 1985; SPIESS 
u. a., 1987) und — in Abhängigkeit vom Befragungs-
zeitpunkt — Fragen zur Person bzw. zur Anstellung 
oder zur Arbeitslosigkeit. Die Ergebnisdarstellung 
behandelt „Wertorientierungen", „Identifikationsbe-
reitschaft" und „Einstellung zu beruflichem Aufstieg", 
deren Operationalisierung kurz erläutert werden. 
W e r t o r i e n t i e r u n g e n : In Anlehnung an SEIFERT & 
B E R G M A N N (1984) wurden 28 Items konstruiert, die 
durch eine Hauptkomponentenanalyse auf 10 Fakto-
ren reduziert wurden (vgl. zum Vorgehen NERDINGER, 
1984). Auf zwei Faktoren finden sich jeweils deutliche 
Trennungen zwischen inhaltlich zusammengehörigen 
Items — je zwei Items haben Faktorladungen in Höhe 
von .70, die beiden nächsten liegen im Bereich um .50. 
Daher wurden die Markiervariablen der beiden Fakto-
ren getrennt und als eigenständige Werthaltungen 
definiert. Die Mittelwerte der Markiervariablen auf 
den — nunmehr 12 — Faktoren werden dann als 
Ausprägung in der jeweiligen Wertorientierung inter-
pretiert. Die Faktoren umfassen berufsbezogene Berei-
che wie „Führung" oder „Beziehungen zu den Kolle-
gen" sowie außerberufliche Bereiche wie „Umwelt-
schutz" oder „Religion". Die Skalierung reicht von „ 0 
= völlig unwichtig" bis „ 5 = sehr wichtig". 
E i n s t e l l u n g z u m A u f s t i e g : Sie wird durch ein Polaritä-
tenprofil gemessen, bei dem auf 18 Eigenschaftspaaren 
die Assoziationen zum Begriff „beruflicher Aufstieg" 
einzustufen sind. Faktorenanalysen über die Daten der 
Pilotstudien sowie der beiden hier beschriebenen 
Stichproben führen übereinstimmend zu zwei Fakto-
ren, die „Bewertung" und „Stärke" benannt wurden. 
I d e n t i f i k a t i o n s b e r e i t s c h a f t : Zwölf Unternehmensziele 
werden je zweimal in unterschiedlicher Reihenfolge 
dargeboten. Einmal ist einzustufen, in welchem Aus-
maß diese Ziele — nach Meinung der Befragten — von 
den Unternehmen der Wirtschaft verfolgt werden (Ist-
Ziele), das zweitemal, wie sehr diese Ziele verfolgt 
werden sollten (Soll-Ziele; vgl. STENGEL , 1986). Sowohl 
bei den Ist- als auch bei den Soll-Zielen findet sich eine 
zweifaktorielle Struktur. Der erste Faktor umfaßt i . S. 
INGLEHARTS (1977) postmaterialistische Unterneh-
mensziele. Dazu zählen z . B . „Persönlichkeitsentfal-
tung der Mitarbeiter" und „gutes Betriebsklima". Auf 
dem zweiten Faktor laden materialistische Unterneh-
mensziele wie „Steigerung des Gewinns" und „Interna-
tionale Konkurrenzfähigkeit". Als Indikator der Iden-
tifikationsbereitschaft verwenden wir die Diskrepanz 
zwischen wahrgenommenen und gewünschten, d .h . 
zwischen Ist- und Soll-Zielen pro Faktor. Die Diskre-
panzen werden so normiert, daß ein Wert von 1 
maximale, ein Wert von 0 minimale Identifikationsbe-
reitschaft andeutet. 
4 Ergebnisse 
4.1 M e r k m a l e der S t i c h p r o b e 
Tab. 2 zeigt die wichtigsten soziodemografischen 
Kennwerte und Variablen des Ubergangs vom Bi l -
dungs- ins Beschäftigungssystem getrennt nach den 
Studienrichtungen. 
Techniker und Wirtschaftswissenschaftler ähneln sich 
sowohl in den soziodemografischen als auch den 
beruflichen Kennwerten, die Sozialwissenschaftler un-
terscheiden sich davon recht deutlich. Sie sind beim 
Examen im Durchschnitt um ein Jahr älter als die 
Techniker und Wirtschaftswissenschaftler, die Mehr-
zahl von ihnen ist weiblich. Z u m Zeitpunkt des 
Examens geben sie häufiger an, einen festen Partner zu 
haben. Dieses „Manko" gleichen die Techniker und 
Wirtschaftswissenschaftler allerdings nach dem Ex-
amen weitgehend aus. 
Sozialwissenschaftler haben den Wohnort kaum aus 
beruflichen Gründen gewechselt, sie beenden ihr Ex-
amen häufiger nicht. Mehr als die Hälfte der Sozialwis-
senschaftler ist zum Zeitpunkt der zweiten Befragung 
arbeitslos gewesen und diejenigen, die eine Stelle 
gefunden haben, glaubten in sehr viel geringerem 
Maße, die Stelle entspräche der Ausbildung (d. h. sie 
müssen eher ausbildungsfremde Arbeiten annehmen: 
dahinter kann sich aber auch Kri t ik an der akademi-
schen Ausbildung verbergen). 
Aufstiegsmöglichkeiten in ihrer ersten Anstellung se-
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T a b e l l e 2: S o z i o d e m o g r a f i s c h e K e n n w e r t e und M e r k m a l e des 











































lichen Gründen 1984—1985 
14,8 % 17,8 % 5,5 % 
Examen nicht beendet 12,3 % 13,2 % 23,1 % 
Stelle gefunden 82,3 % 71,7 % 45,8 % 
Stelle entspricht der Ausbil-
dung (0 = nicht, 5 = völlig) 
M = 4,0 M = 3,9 M = 2,7 
Aufstiegsmöglichkeiten: ja 76,0 % 88,0 % 65,0 % 

















hen vor allem die Wirtschaftswissenschaftler, die sich 
auch in der A r t der Anstellung von den beiden anderen 
Gruppen unterscheiden: Sie haben die wenigsten Zeit-
verträge und stellen die meisten Trainees. Bei einem 
festen Angestelltenverhältnis dominieren die Techni-
ker, Teilzeitarbeit ist dagegen nur bei den Sozialwissen-
schaftlern in nennenswertem Umfang vertreten. 
4.2 Selektions- u n d S o z i a l i s a t i o n s e f f e k t e i n 
Abhängigkeit v o n der S t u d i e n r i c h t u n g 
Zur Prüfung der Selektions- und Sozialisationseffekte 
wurden varianzanalytisch die Variablen „Zeit" (1984 
vs. 1985) und „Beschäftigungsstatus" (arbeitslos vs. 
beschäftigt) getestet. Da sich keine Interaktionen 
zwischen diesen Variablen finden, werden im folgen-
den nur die Ergebnisse der t-Tests über die Zeit bzw. 
den Beschäftigungsstatus berichtet. 
Diese wurden zunächst in Abhängigkeit von der 
Studienrichtung durchgeführt. Wie bereits dargelegt, 
untersuchen wir, ob die Befragten aufgrund ihrer 
Wertorientierungen, ihrer Identifikationsbereitschaft 
3zw. ihrer Einstellung zu beruflichem Aufstieg unter-
schiedliche Aussichten haben, eine Anstellung zu 
rinden (Selektionseffekt) bzw. ob sich — als Sozialisa-
cionseffekte interpretierbare — Änderungen in den 
psychologischen Variablen in Abhängigkeit vom Be-
schäftigungsstatus nachweisen lassen. Da nun Sozial-
wissenschaftler unabhängig von ihren Einstellungen 
und Wertorientierungen im Vergleich zu den beiden 
anderen Gruppen erheblich geringere Chancen am 
Arbeitsmarkt haben, wurden sie gesondert untersucht. 
Die Studienrichtungen „Technik" und „Wirtschafts-
wissenschaften" wurden zusammengefaßt, was auf-
grund der vergleichbaren soziodemografischen Daten 
sowie den ähnlichen beruflichen Optionen gerechtfer-
tigt ist. In einem weiteren Untersuchungsschritt (4.3) 
wurde dann versucht, zu einer psychologisch sinnvol-
len Strukturierung der Stichprobe zu gelangen. 
4.2.1 Selektionseffekt 
Selektionseffekte wurden überprüft durch Vergleiche 
der psychologischen Daten der Erstbefragung in A b -
hängigkeit davon, ob die Befragten bei der Zweitbefra-
gung angaben, arbeitslos bzw. beschäftigt zu sein, d. h. 
aufgrund des Beschäftigungsstatus im Jahre 1985 wur-
den die Daten der ersten Befragung zwei Gruppen — 
arbeitslos oder beschäftigt — zugeordnet. So kann die 
Frage beantwortet werden, ob sich die 1985 Beschäftig-
ten von den Arbeitslosen bereits bei der ersten Befra-
gung (1984), als sie noch im Ausbildungssystem stan-
den, in ihren Einstellungen und Wertorientierungen 
unterschieden haben (Tab. 3 beschränkt sich auf die 
Ergebnisse der Gruppe „Technik/Wirtschaft"; bei den 
Sozialwissenschaftlern zeigen sich tendenziell ähnliche 
Ergebnisse, die allerdings aufgrund geringerer Fallzah-
len keine Signifikanz erreichen). 
T a b e l l e 3: M i t t e l w e r t e der W e r t o r i e n t i e r u n g e n , der E i n s t e l l u n g 
z u m A u f s t i e g und der I d e n t i f i k a t i o n s b e r e i t s c h a f t bei der e r s t e n 
B e f r a g u n g i n Abhängigkeit d a v o n , ob bei der z w e i t e n B e f r a -
gung e i n Beschäftigungsverhältnis b e s t a n d oder n i c h t ( i n K l a m -
m e r n : S t a n d a r d a b w e i c h u n g e n ) 
Studienrichtung Technik/Wirtschaft 
besch. arbeitsl. sign. 
Variablen p = .05 
W e r t o r i e n t i e r u n g 
Umweltschutz 3.7(1.1) 3.3 (1.2) * 
Kreativität 4.2 ( .7) 4.2 ( . 7 ) 
Arbeitsplatzsicherheit 3.3 (1.2) 3.1 (1.3) 
Führung 3.8 ( .9) 3.5(1.1) * 
Kollegenbeziehung 3.8 (1.0) 3.7(1.0) 
Vorgesetztenbeziehung 2.7(1.2) 2.4(1.2) 
Wohlstand 3.1 (1.1) 3.3 (1.2) 
Beanspruchungssuche 3.9 ( .8) 3.7(1.2) 
Religion 1.2 (1.4) .6 (1.0) * 
Freizeit-Autonomie 4.3 ( . 7 ) 4.3 ( . 7 ) 
Gesundheit 3.1 (1.2) 2.9(1.1) 
Altruismus 3.4(1.0) 3.1 (1.1) 
A u f s t i e g 
Bewertung 3.4 ( .9) 3.3 ( .8) 
Stärke 4.5 ( .8) 4.5 ( .8) 
I d e n t i f i k a t i o n s b e r e i t s c h a f t .81 ( .3) .82 ( .3) 
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In der Gruppe „Technik/Wirtschaft" hatten diejeni-
gen Befragten eine höhere Ausprägung auf dem Wert 
„Umwelt", die ein Jahr später beschäftigt waren (bei 
den Sozialwissenschaftlern findet sich die gleiche Ten-
denz, ohne Signifikanz zu erreichen). Das deutet 
darauf hin, daß die übliche Konstruktion der Wert-
wandel-Theorien allzu undifferenziert ausfällt: „Um-
welt" zählt eindeutig zu den neuen, unkonventionel-
len, postmaterialistischen Werten — wie immer diese 
benannt werden. Es wäre daher zu erwarten gewesen, 
daß es diejenigen, für die dieser Wert größere Bedeu-
tung hat, schwerer haben, in Organisationen mit 
traditionellen Wertstrukturen angestellt zu werden 
(daß es sich um solche Organisationen handelt, dafür 
spricht der Anpassungseffekt, der unter 4 .2 .2 disku-
tiert wird). Tatsächlich scheint aber der Wert „Um-
welt" u.a . von der Konjunktur des Themas in den 
Medien beeinflußt (DOWNS, 1972) . W i r verstehen ihn 
daher eher als einen Indikator für den Grad persönli-
cher Aktivität und Bereitschaft zum Engagement. 
Eindeutig ist das Ergebnis auf dem Wert „Führung": 
Die Befragten, denen es wichtiger ist, Menschen zu 
führen, finden (schneller) eine Anstellung. Erklärungs-
bedürftig ist dagegen das dritte Ergebnis in dieser 
Gruppe, wonach derselbe Zusammenhang auch für den 
Wert „Religion" zugrifft. Z u den übrigen Wertorien-
tierungen steht Religion in keiner bedeutsamen Bezie-
hung. Das Ergebnis kann daher nicht als Indikator für 
„Neokonservatismus" oder die gezielte Auswahl von 
Bewerbern mit eher traditionellen Wertorientierungen 
angesehen werden. 
Aufschlußreicher sind dagegen Zusammenhänge mit 
den soziodemografischen Daten. Befragte mit relativ 
hoher Ausprägung auf der Wertorientierung „Reli-
gion" sind etwas jünger und finanziell besser gestellt, 
d. h. sie mußten z. B. ihr Studium nicht durch Eigener-
werb finanzieren. Ihre Väter üben Berufe aus, die nach 
den herkömmlichen Schichteinteilungen den oberen 
gesellschaftlichen Regionen zuzuordnen sind. Dane-
ben zeigt sich aber auch, daß die Befragten mit höherer 
Ausprägung im Wert „Religion" seltener Aufstiegs-
wünsche äußern und in der ausgeübten Position auch 
kaum Aufstiegsmöglichkeiten wahrnehmen. Trotz-
dem wollen sie die Organisation nicht wechseln. Dem-
nach kann der Wert „Religion" ein Indikator sein für 
erhöhte Anstellungswahrscheinlichkeit aufgrund gu-
ter Beziehungen und/oder für wenig entwicklungsfähi-
ge Positionen, die sich mit den — mangelnden — 
Ansprüchen der Bewerber decken. 
4 .2 .2 Sozialisationseffekt 
Sozialisationseffekte wurden überprüft durch Verglei-
che der Ergebnisse der Erst- und Zweitbefragung 
getrennt für Beschäftigte und Arbeitslose der Ausbi l -
dungsrichtungen Technik/Wirtschaft bzw. Sozialwis-






A b b . 2 : Änderungen i m W e r t „Altruismus" n a c h d e m V e r l a s -
sen des B i l d u n g s s y s t e m s b e i S o z i a l w i s s e n s c h a f t l e r n ( s : s i g n i f i -
k a n t für p = . 0 5 ) 
signifikanten (p = .05) Änderungen von 1984 nach 
1985 auf den psychologischen Variablen. Bei den 
beschäftigten Sozialwissenschaftlern liegen bei zwei 
Wertorientierungen Änderungen vor, die als Sozialisa-
tionseffekte interpretierbar sind. Z u m einen in der 
altruistischen Orientierung (Abb. 2). Altruismus, der 
Wert „anderen zu helfen", wird demnach dieser Grup-
pe unwichtiger (ein vergleichbares Ergebnis findet sich 
in der Gruppe „Technik/Wirtschaft" als einzige Ände-
rung in den Wertorientierungen; s. SPIESS u.a. , 1987) . 
Hier manifestieren sich möglicherweise desillusionie-
rende Praxiserfahrungen. Ähnliches trifft für den Wert 
„Umweltschutz" zu (s. A b b . 3; daneben findet sich 
auch ein — allerdings nicht-signifikanter — Selek-





A b b . 3 : Änderungen i m W e r t „Umwelt11 n a c h d e m V e r l a s s e n 
des B i l d u n g s s y s t e m s b e i S o z i a l w i s s e n s c h a f t l e r n ( s : s i g n i f i k a n t 
fürp = . 0 5 ) 
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A b b . 4 : Änderungen i n der I d e n t i f i k a t i o n s b e r e i t s c h a f t n a c h 
V e r l a s s e n des B i l d u n g s s y s t e m s ( s : s i g n i f i k a n t für p = . 0 5 ) 
Deutlich wird hier ein Anpassungseffekt, der auch als 
Verlust an Engagement interpretiert werden kann. 
Klarere Hinweise auf Sozialisationseffekte finden sich 
bei der Identifikationsbereitschaft beschäftigter So-
zialwissenschaftler (nicht aber bei der Einstellung zum 
beruflichen Aufstieg, die bei keiner der untersuchten 
Gruppen signifikante Änderungen in der Zeit auf-
weist). Abb . 4 zeigt die Veränderung des Indikators der 
Identifikationsbereitschaft. 
N u r bei den beschäftigten Sozialwissenschaftlern liegt 
eine signifikant größere Identifikationsbereitschaft 
nach Eintritt ins Berufsleben vor. Arbeitslose und 
Beschäftigte aus der Gruppe „Technik/Wirtschaft" 
unterscheiden sich nicht und waren vor Berufsbeginn 
identifikationsbereiter als die Sozialwissenschaftler 
(s.Tab. 2) . 
Bezeichnenderweise lassen sich gerade bei der Identifi-
kationsbereitschaft und hier wieder nur bei Sozialwis-
senschaftlern ausgeprägte Sozialisationseffekte nach-
weisen. Die Frage nach den Zielen, die von Unterneh-
men der Wirtschaft verfolgt werden bzw. verfolgt 
werden sollen, bezieht sich auf einen relativ abstrakten 
Gegenstandsbereich. Während des Studiums sind 
wohl gerade die Sozialwissenschaftler geneigt, eher 
stereotype Ansichten über das kapitalistische Wir t -
schaftssystem in die Beantwortung dieser Frage zu 
projizieren. Wie wir in verschiedenen offenen Inter-
views mit Berufsanfängern feststellen konnten 
(NERDINGER & W E B E R , 1987) , führt dann gerade der als 
Sachzwang erlebte Einblick in wirtschaftliche Zusam-
menhänge zu einer Korrektur früherer Sichtweisen. 
Zum Sozialisationseffekt kann zusammenfassend fest-
gestellt werden: Anpassungen finden sich vor allem bei 
den Sozialwissenschaftlern, die aufgrund extremerer 
Ansichten bei der ersten Befragung für solche Ände-
rungen prädestiniert scheinen. Arbeitslosigkeit, zu-
mindest wenn sie relativ kurz erlebt wird, wie in 
unserer Stichprobe, bewirkt keine Änderungen in den 
Wertorientierungen und Einstellungen. Insgesamt ge-
sehen finden sich also in Abhängigkeit von der Ausbi l -
dungsrichtung nur sehr wenige Selektions- und Sozia-
lisationseffekte. In einem zweiten Schritt haben wir 
daher diese Effekte auch in Abhängigkeit von einer 
psychologisch sinnvollen Differenzierung der Stich-
probe untersucht. 
4.3 S e l e k t i o n u n d S o z i a l i s a t i o n i n Abhängigkeit v o n 
der B e r u f s o r i e n t i e r u n g 
Die bisher vorgestellten Auswertungen geben kaum 
Hinweise auf die psychologisch bedeutsame Frage, ob 
in Abhängigkeit von der individuellen Berufsorientie-
rung — die wiederum als Funktion der Wertorientie-
rungen zu verstehen ist — spezifische Selektions- und/ 
oder Sozialisationseffekte auftreten. Zur Beantwor-
tung dieser Frage haben wir bei der zweiten Befragung 
zusätzlich das Konzept der Berufsorientierung aufge-
nommen, das sich bereits in unseren Pilotstudien 
bewährt hat (vgl. zur Operationalisierung STENGEL & v. 
ROSENSTIEL, 1985). Nach dieser, durch verschiedene 
Wertwandelstudien angeregten a-priori Klassifikation 
lassen sich drei Typen der Berufsorienterung unter-
scheiden: 
— Karriereorientierung, 
— freizeitorientierte Schonhaltung, 
— alternatives Engagement. 
T a b e l l e 4 : S i g n i f i k a n t e U n t e r s c h i e d e ( p = . 0 5 ) i n der S t u d i e n -
r i c h t u n g u n d i n M e r k m a l e n des B e r u f s e i n t r i t t s i n Abhängigkeit 












37,3 % 28,0 % 
27.5 % 20,8 % 
27.6 % 57,5 % 
Arbeitslos: ja 26,7 % 29,7 % 39,2 % 
Wirtschaftliche Lage des 
Unternehmens 
(0 = sehr schlecht; 
5 = sehr gut) 
M = 4.1 M = 4.3 M = 3.8 
A r t der derzeitigen Tätigkeit 
(0 = vorwiegend ausführend; 
5 = sehr gut) 
M = 2.4 M = 1.9 M = 1.9 
Aufstiegsmöglichkeiten: ja 79,0 % 31,5 % 24,9 % 
Organisationsverbleib: ja 43,1 % 36,2 % 20,8 % 
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Tab. 4 zeigt die Kennwerte der beruflichen Situation, 
in denen sich die so klassifizierten Personen signifikant 
(p = .05) unterscheiden. (Keine Unterschiede finden 
sich bei den übrigen Kennwerten der beruflichen 
Situation, die erfragt wurden. Es handelt sich dabei um 
die Branche, in der eine Anstellung gefunden wurde 
und um die Größe des Unternehmens). Während sich 
die Studienrichtungen relativ ausgeglichen auf die 
Freizeitorientierung verteilen — bei einem leichten 
Uberhang der Techniker — sind die beiden anderen 
Orientierungen je zu mehr als der Hälfte von einer 
Studienrichtung dominiert: Die Wirtschaftswissen-
schaftler überwiegen bei den Karriereorientierten, die 
Sozialwissenschaftler bei den alternativ Engagierten. 
Dieser Zusammenhang wirkt sich auf die Verteilung 
des Beschäftigungsstatus aus. Die Karriereorientierten 
stellen den höchsten Prozentsatz der Beschäftigten, 
die alternativ Engagierten den höchsten Prozentsatz 
der Arbeitslosen. 
Die wirtschaftliche Lage des Unternehmens, in dem sie 
beschäftigt sind, stufen die Orientierungstypen unter-
schiedlich ein. Die Freizeitorientierten sehen die Lage 
des Unternehmens am vorteilhaftesten, die alternativ 
Engagierten am wenigsten günstig. H i e r ist allerdings 
schwer zu entscheiden, ob die Wahrnehmungen die 
Realität adäquat widerspiegeln oder aber aufgrund der 
eigenen Berufsorientierung verzerrt sind. 
Bedeutsam sind auch die Ergebnisse über die Auf-
stiegsmöglichkeiten und die hierarchische Höhe der 
derzeit ausgeübten Tätigkeit. Die Karriereorientierten 
sehen bereits jetzt mehr Leitungsfunktionen in ihrer 
Tätigkeit als die beiden übrigen Orientierungstypen. 
V o r allem aber glauben rund 80 % der Karriereorien-
tierten, ihre jetzige Tätigkeit biete Aufstiegsmöglich-
keiten. Darin unterscheiden sie sich in hohem Maße 
von den übrigen Befragten (wobei auch hier die Reali-
tätstreue der Wahrnehmung nicht überprüfbar ist). 
Schließlich unterscheiden sich die Orientierungstypen 
noch in ihrer Absicht, in der gewählten Organisation 
zu verbleiben: V o n den alternativ Engagierten wollen 
nur knapp 20 % in der Organisation verbleiben. Es 
wäre durchaus denkbar, daß dies auf die Diskrepanz 
zwischen ihrer Berufsorientierung und der erlebten 
Realität in der Organisation zurückzuführen ist. 
Selektion und Sozialisation der Orientierungstypen 
wurden für die Variablen „Aufstiegsorientierung" und 
„Identifikationsbereitschaft" untersucht (da die Be-
rufsorientierung hoch mit den Werthaltungen korre-
liert, kann auf eine gesonderte Darstellung der Ergeb-
nisse auf dieser Variablen verzichtet werden). Während 
sich für die Aufstiegsorientierung weder Selektions-
noch Sozialisationseffekte nachweisen lassen, zeigt 
sich bei der Identifikationsbereitschaft ein anderes Bild 
(Abb. 5). Die Orientierungstypen unterscheiden sich 
deutlich in ihrer Identifikationsbereitschaft. Die Uber-








A = Arbeitslose 
B = Beschäftigte 
A b b . 5: I d e n t i f i k a t i o n s b e r e i t s c h a f t 1 9 8 4 und 1985 i n Abhän-
g i g k e i t v o n B e r u f s o r i e n t i e r u n g und Beschäftigungsstatus (s: 
s i g n i f i k a n t für p = . 0 5 ) 
Karriereorientierten am höchsten, bei den alternativ 
Engagierten am geringsten, wobei die Differenzierung 
nach den Typen — vor allem nach dem Eintritt ins 
Berufsleben — deutlicher ausfällt als die Differenzie-
rung nach Ausbildungsrichtungen (vgl. Abb. 4) bzw. 
nach Beschäftigten und Arbeitslosen. 
Zur Selektion läßt sich konstatieren: jeweils die Perso-
nen mit der größeren Identifikationsbereitschaft ha-
ben eine Anstellung gefunden (wobei allerdings in 
keiner der drei Typengruppen Signifikanz nachweisbar 
ist, weshalb auf die Darstellung der Daten verzichtet 
wird). Der Sozialisationseffekt stellt sich in Abhängig-
keit von der Berufsorientierung ebenfalls differenzier-
ter dar. Bei den Freizeitorientierten weisen nur die 
Beschäftigten einen Sozialisationseffekt auf, der in 
Richtung größerer Anpassung verläuft — die Arbeits-
losen ändern ihre Identifikationsbereitschaft dagegen 
nicht. Bei den alternativ Engagierten kann kein signifi-
kanter Sozialisationseffekt nachgewiesen werden. A n -
ders bei den Karriereorientierten, bei denen Arbeitslo-
se und Beschäftigte sich gleichsinnig anpassen. Dieser 
Anpassungsprozeß ist demnach nicht auf die spezifi-
schen Sozialisationsbedingungen — Arbeitslosigkeit 
bzw. Organisation — zurückzuführen, sondern auf die 
Personen. Karriereorientierung bewirkt offensichtlich 
eine Bereitschaft zu antizipatorischer Sozialisation. 
Aufschlußreich ist die Frage, wie die Anpassung erfolg-
te — bei den gewünschten und/oder den wahrgenom-
menen Zielen, den postmaterialistischen und/oder der. 
materialistischen Zielen. Die Abb. 6 zeigt die materia-
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A b b . 6: Gewünschte ( S o l l - ) U n t e r n e h m e n s z i e l e 1 9 8 4 u n d 1 9 8 5 
i n Abhängigkeit v o n d e r B e r u f s o r i e n t i e r u n g d e r Beschäftigten 
( s : s i g n i f i k a n t für p = . 0 5 ) 
listischen und postmaterialistischen Soll-Ziele der be-
schäftigten Orientierungstypen. Bei den alternativ 
Engagierten ist der Wunsch in bezug auf materialisti-
sche und postmaterialistische Ziele konstant geblie-
ben. Die Freizeitorientierten und die Karriereorien-
tierten halten ebenfalls ihre postmaterialistischen 
Wünsche konstant, wünschen sich aber gleichzeitig, 
daß materialistische Ziele von den Unternehmen stär-
ker verfolgt werden. Das Erleben der konkreten orga-
nisatorischen Bedingungen in den Unternehmen führt 
also nicht zum Aufweichen der Ideale, sondern zu 
einem — blauäugigen (?) — Wunsch nach Integration 
beider Zielarten. 
Bei den Ist-Zielen der Beschäftigten (ohne Abbildung) 
zeigt sich nur ein schwacher Anpassungsprozeß: Die 
Karriereorientierten glauben nach dem Ubergang in 
den Beruf in höherem Maße als vorher, daß die 
Unternehmen auch postmaterialistische Ziele verfol-
gen. Indem sie so die Diskrepanz zwischen Wunsch 
und wahrgenommener Realität bezüglich postmateria-
listischer Unternehmensziele verringern, fällt ihnen 
sicherlich die Realisierung ihrer Berufsorientierung 
leichter. Bei den Freizeitorientierten und den alternativ 
Engagierten bleibt dagegen eine kritische Distanz in 
diesem Punkt bestehen. (Bei den Arbeitslosen lassen 
sich auf diesem differenzierten Auswertungsniveau 
aufgrund der relativ geringen Anzahlen keine signifi-
kanten Effekte nachweisen.) 
5 Diskussion 
Bei aller Vorsicht, die den Zwischenergebnissen eines 
.aufenden Forschungsprojektes angemessen ist, lassen 
sich doch bereits einige Schlußfolgerungen ziehen. In 
Abhängigkeit von der Studienrichtung können kaum 
Selektions- bzw. Sozialisationseffekte festgestellt wer-
den. In Anbetracht der unterschiedlichen Hochschul-
sozialisation, die diese Gruppen erfahren und ihrer 
ungleichen Chancen am Arbeitsmarkt erscheint dieses 
Ergebnis zunächst erstaunlich. E i n Vergleich mit der 
subjektiven Berufsorientierung legt folgende Vermu-
tung nahe: Die berufliche Entwicklung kann besser 
aufgrund von subjektiven Einstufungen der Berufs-
orientierung vorhergesagt werden, da sie zu homoge-
neren Gruppen führt als die gemeinsamen Erfahrungen 
im Hochschulstudium. Diese These sei verdeutlicht: 
In Abb. 4 zeigt sich nur für die beschäftigten Sozialwis-
senschaftler ein signifikanter Anpassungsprozeß in der 
Identifikationsbereitschaft. Obowohl sich aber 57,5 % 
der Sozialwissenschaftler als alternativ Engagierte be-
kennen (vgl. Tab. 4), findet sich weder bei den Beschäf-
tigten noch bei den arbeitslosen alternativ Engagierten 
eine zeitliche Änderung in der Identifikationsbereit-
schaft (vgl. A b b . 5). Demnach muß der Anpassungs-
prozeß der Sozialwissenschaftler allein auf die Freizeit-
und die Karriereorientierten zurückzuführen sein. Der 
Ubergang vom Bildungs- ins Beschäftigungssystem — 
gemessen an Selektions- und Sozialisationseffekten in 
psychologischen Variablen — zeigt also innerhalb 
derselben Studienrichtung größere Varianz als inner-
halb derselben Berufsorientierung: So sind sich z . B . 
karriereorientierte Sozial- und Wirtschaftswissen-
schaftler ähnlicher als karriereorientierte und alterna-
tiv engagierte Sozialwissenschaftler. 
Entsprechend können Selektionseffekte — wenn auch 
in geringem Ausmaß — in Abhängigkeit von der 
Berufsorientierung nachgewiesen werden. V o n den 
alternativ Engagierten und den Freizeitorientierten 
finden jeweils die identifikationsbereiteren schneller 
eine Anstellung. Sozialisationseffekte lassen sich vor 
allem in bezug auf die Identifikationsbereitschaft nach-
weisen. Besonders die Karriereorientierten, aber auch 
die Freizeitorientierten passen sich den Gegebenheiten 
im Beruf an, wobei sie keine Abstriche an ihren — 
postmaterialistischen — Wunschvorstellungen ma-
chen, sondern die traditionellen Unternehmensziele 
aufgrund der erlebten Sachzwänge mit ihren Wün-
schen zu verbinden trachten. Die alternativ Engagier-
ten behalten aber sowohl im Beruf, als auch in der 
Arbeitslosigkeit ihre skeptische Einstellung gegenüber 
den Unternehmenszielen bei. 
Die Einstellung zum Aufstieg unterliegt im untersuch-
ten Zeitraum keinen Änderungen. D a diese Variable in 
Querschnittuntersuchungen hoch mit der Identifika-
tionsbereitschaft korreliert (v. ROSENSTIEL & 
NERDINGER, 1986), könnte sich i . S. eines „sleeper" 
Effekts die Anpassung an die Änderungen in der 
Identifikationsbereitschaft zeitlich verschoben einstel-
len. Diese Frage kann genauer nach der dritten Befra-
gung beantwortet werden, ebenso wie die Entwicklung 
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der Arbeitslosen noch einer genaueren Untersuchung 
bedarf. 
Bei Arbeitslosen lassen sich keinerlei Sozialisationsef-
fekte nachweisen. Diesem Befund kommt allerdings 
erst vorläufige Bedeutung zu. Die Befragten sind erst 
seit ca. 6 Monaten ohne Anstellung. Vermutlich sind 
sie noch nicht fatalistisch, was die Möglichkeit anbe-
langt, eine angemessene Stelle zu finden (PELZMANN 
u. a., 1985) . Unter Umständen zeigen sich erst nach 
längerer Arbeitslosigkeit Wandlungen in den Einstel-
lungen und Wertorientierungen. Dies wollen wir durch 
die momentan durchgeführte dritte Befragung eru-
ieren. 
Dann kann auch die Entwicklung der beschäftigten 
alternativ Engagierten ansatzweise erfaßt werden. Ihre 
hohe Bereitschaft, die erste Stelle zu wechseln und die 
unverändert geringe Identifikationsbereitschaft deu-
ten auf Konflikte hin, die gelöst werden müssen. 
Denkbare Lösungsmöglichkeiten dieser Konflikte sind 
Flucht (Wechsel der Anstellung) die Suche nach „Ni-
schen" in der Organisation (z. B. Stabsstellen, in denen 
die Konflikte weniger brisant erlebt werden; vgl. v. 
ROSENSTIEL, 1984) oder aber der Versuch, auf die 
Gegebenheiten des Arbeitsplatzes im Sinne der eige-
nen Wertorientierungen einzuwirken. Neben diesen 
aktiven Konfliktlösungsmodellen bleibt natürlich 
noch die Möglichkeit, daß — im Sinne der Exposi-
tionsdauer-Position (FRESE, 1983) — langfristig Anpas-
sung erfolgt. Die Ergebnisse der dritten Befragung 
lassen Antworten auf diese Fragen erhoffen. 
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